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Pengaruh Stress kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada Briton Internasional English School Makassar 
 
The Effect of Job Stress and Job Satisfaction on Job Performance at Briton 
International English School Makassar 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada Briton Internasional English School Makassar.Data 
penelitian ini diperoleh dari kuesioner (primer) mengenai stress kerja, kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan dengan mengambil  sampel 51(lima puluh satu) responden. 
Temuan penelitian menunjukkan bahwa variable stress kerja dan kepuasan kerja 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Briton 
Internasional English School dan variable Kepuasan Karyawan memilik ipengaruh 
yang paling dominan terhadap variable kinerja karyawan dengan t-hitung sebesar 
2,1060. Sebesar 12,7% variable kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variable 









This research aims to analyze the effect of Job Stress and Job Satisfaction on Job 
Performance at Briton International English School Makassar. Data used in this 
research were obtained from questionnaires (primary) against the job stress and job 
satisfaction by taking sample of 51 (fifty one) respondents. The result of this research 
shows variables of job stress and job satisfaction partially significant effect on job 
performance at Briton international English school and job satisfaction variables 
have the most dominant influenceof job performance with partial test (t Test) of 
2,1060. 12,7 %job satisfaction variables can be explained by the independent 
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1.1 Latar Belakang 
Sumber Daya Manusia mempunyai peranan yang penting dan dominan 
didalam suatu perusahaan. Oleh karena itu tenaga kerja yang telah dimiliki 
perusahaan perlu dipelihara dan dikembangkan kualitasnya. Sumber daya 
manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, 
keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya 
serta satu-satunya sumber daya yang mempunyai rasio, rasa dan karsa. Semua 
potensi sumber daya manusia tersebut sangat berpengaruh terhadap upaya 
organisasi dalam pencapaian tujuannya. Sehingga antara organisasi dan individu 
yang ada di dalamnya merupakan suatu talenta yang tak dapat dipisahkan 
(Husien, 2012:35). 
Dalam melaksanakan kegiatan dalam perusahaan, peranan manusia 
mempunyai andil yang sangat besar. Menurut Hardjana (2001:25) Suatu bentuk 
usaha tanpa manusia tidaklah ada dan tidak dapat dibayangkan. Bagaimanapun 
sederhananya atau kompleksnya suatu bentuk usaha, manusialah menjadi 
intinya. Segala bentuk usaha akhirnya dapat disimpulkan sebagai bentuk gerak 
dari manusia oleh manusia. Menurut Handoko (2008:4) Keberhasilan 
pengelolaan organisasi sangat ditentukan kegiatan pendayagunaan sumber daya 
manusia.  
Suatu perusahaan dalam melakukan aktivitasnya untuk mencapai tujuan 
yang diinginkan perlu adanya manajemen yang baik terutama sumber daya 
manusia karena sumber daya manusia merupakan modal utama dalam 




yang ada dalam suatu perusahaan. Oleh karena itu, dibutuhkan keinginan dan 
keterampilan yang kuat untuk mampu menciptakan kader-kader yang mampu 
menghasilkan kinerja yang optimal bagi perusahaan. 
Persaingan dan tuntutan profesionalitas yang semakin tinggi 
menimbulkan banyaknya yang harus dihadapi karyawan dalam lingkungan kerja 
selain tekanan yang berasal dari lingkungan kerja lingkungan keluarga dan 
lingkungan sosial juga sangat potensial menimbulkan kecemasan. Dampak yang 
sangat merugikan dari adanya gangguan kecemasan yang sering dialami oleh 
masyarakat dan karyawan khususnya disebut stres. 
Stres kerja merupakan fenomena yang mempengaruhi karyawan secara 
berbeda, di dalam konteks kerja yang berbeda. Mempelajari stres kerja di 
konteks yang berbeda akan memberikan pengertian yang mendalam terhadap 
fenomena tersebut sebagai suatu keseluruhan dan bagaimana untuk 
meminimalisir pengaruh negatif terhadap produktivitas karyawan, kepuasan, dan 
komitmen kerja karyawan (Michael et. al, 2009: 266).  
Bahaya stres diakibatkan karena kondisi kelelahan fisik, emosional dan 
mental yang disebabkan oleh adanya keterlibatan dalam waktu yang lama 
dengan situasi yang menuntut secara emosional. Proses berlangsung secara 
bertahap, akumulatif, dan lama kelamaan menjadi semakin memburuk.  
Dalam jangka pendek, stres yang dibiarkan begitu saja tanpa 
penanganan yang serius dari pihak perusahaan membuat karyawan menjadi 
tertekan, tidak termotivasi, dan frustasi menyebabkan karyawan bekerja tidak 
optimal sehingga kepuasan terhadap pekerjaannya berkurang dan kinerjanya 
pun akan terganggu. Dalam jangka panjang, karyawan tidak dapat menahan 




semakin parah, stres bisa membuat karyawan menjadi sakit atau bahkan akan 
mengundurkan diri (turnover). 
Semua faktor stres ini dapat berdampak secara psikologis yakni 
mengarah pada kepuasan dan kinerja karyawan. Faktor lain yang juga 
mempengaruhi tampilan kerja individu adalah kepuasaan kerjanya. Kepuasan 
kerja (Job satisfaction) adalah keadaan emosional karyawan yang terjadi 
maupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dan 
perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang 
diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martoyo, 2000:142). 
Menurut Loeke (Sule, 2002: 211), kepuasan atau ketidakpuasan 
karyawan tergantung pada perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, 
apabila yang didapat karyawan lebih rendah daripada yang diharapkan akan 
menyebabkan karyawan tidak puas dan kinerja karyawan akan menurun.Salah 
satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatuorganisasi adalah 
kinerja karyawannya.   
Kinerja karyawan merupakan suatu yang dilakukan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan (Handoko 2008, h.135).  
Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, 
karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan memberikan 
sumbangan yang optimal bagi perusahaan.  Selain itu, dengan memiliki 
karyawan yang berprestasi perusahaan dapat meningkatkan kinerja 
perusahaannya.  Karena seringkali perusahaan menghadapi masalah mengenai 
sumber daya manusianya.  Masalah sumber daya manusia menjadi  tantangan 
tersendiri bagi manajemen karena keberhasilan manajemen dan yanglain itu 
tergantung pada kualitas sumber daya manusianya.Apabila individu dalam 




berjalan efektif.Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan itu ditentukan 
oleh kinerja karyawannya.  
Menurut Siagian (2004) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
beberapa faktor yaitu : gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi,kepemimpinan 
dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi dan 
faktor-faktor lainnya. 
Kinerja yang baik dan tinggi dapat membantu perusahaan memperoleh 
keuntungan sebaliknya, bila kinerja turun dapat merugikan perusahaan. Oleh 
karenanya kinerja karyawan perlu memperoleh perhatian antara lain dengan 
jalan melaksanakan kajian berkaitan dengan variabel stres kerja dan kepuasan 
kerja Menurut vethzal Rivai (2009:548), kinerja merupakan perilaku yang nyata 
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Pengelolaan (management) sumber daya manusia (human resouce) 
secara profesional diperlukan juga dalam jasa pendidikan atau organisasi sektor 
public seperti Briton Internasional English School dan pengelolaanberbagai 
sumber daya akan dipengaruhi oleh faktor-faktor yang kompleks dan saling 
berhubungan antara satudengan lainnya. Tujuan yang telah ditetapkan oleh 
Briton Internasional English School akan dapat dicapai secara komprehensif, 
apabila ditunjang oleh sumber daya manusia yang berkualitas. Peningkatan mutu 
dan kualitas(quality) sumber daya manusia harus menjadi prioritas utama untuk 
mendorong keberhasilan pembangunan manusia di Briton Internasional English 
School. Untuk itu, kualitas sumber daya manusia harus ditingkatkan yang diawali  
dengan perencanaan SDM yang baik dan benar. Satu hal yang perlu kita ketahui 
bersama bahwa penegelolaan atau perencanaan sumber daya manusia 




hal ini merupakanpekerjaanyangsulitdanmembutuhkanberbagai sumber daya 
(misalnya waktu dan biaya atau lainnya) yang relatif banyak. 
Stephen P Robbins-A.Judge (2008:377) dari sudut pandang organisasi, 
manajemen mungkin tidak peduli ketika karyawan mengalami tingkat stres 
rendah hingga menengah. Bahwa kedua tingkat stres ini mungkin bermanfaat 
dan membuahkan kinerja karyawan yang lebih tinggi. Akan tetapi, tingkat stres 
yang tinggi, atau meski rendah tetapi berlangsung terus menerus dalam periode 
lama, dapat menurunkan kinerja karyawan dan dengan demikian, membutuhkan 
tindakan dari pihak manajemen. Meskipun stres bisa bermanfaat bagi kinerja 
seseorang karyawan.  
Pada kenyataannya Stres dapat bersifat membantu, meningkatkan, 
menyenangkan (eustress) dan dapat juga bersifat merusak, mengancam, 
mencemaskan (Dysress) (Munandar, 2008 : 375), sehingga stres mempunyai 
potensi untuk mendorong atau mengganggu kinerja. Memang Stres pada tingkat 
tinggi (Hyperstress) akan berpengaruh pada kinerja, tetapi kinerja akan menurun 
sebagai akibat stres yang mengganggu pelaksanaan kinerja mereka.  
Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada dan kinerja cenderung 
menurun. Sejalan dengan meningkatnya stres, kinerja cenderung naik, karena 
stres membantu karyawan untuk mengarahkan segala sumber daya dalam 
memenuhi kebutuhan kerja, adalah suatu rangsangan sehat yang mendorong 
para karyawan untuk menanggapi tantangan pekerjaan. 
Dalam Engko mengatakan Hubungan antara kepuasan kerja dengan 
kinerja dikemukakan oleh Vroom (1960) dan Straus (1968). Menurut mereka, 
produktivitas dapat ditingkatkan melalui peningkatan kepuasan kerja, karena 




produktivitas.Robbins- A Judge (2008:113) yang menyatakan bahwa: Pekerja 
yang bahagia cenderung lebih produktif, organisasi yang mempunyai karyawan 
yang lebih puas cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang 
mempunyai karyawan yang kurang puas. 
Dalam era globalisasi ekonomi saat ini menuntut persaingan yang 
kompetitif bagi setiap perusahaan untuk selalu melakukan inovasi dalam 
pencapaian tujuan perusahaan. Salah satu tujuan perusahaan adalah 
mendapatkan keuntungan dari usahanya dan selalu berupaya untuk menjaga 
dan mempertahankan kelangsungan hidup  usaha serta meningkatkan dan  
mengembangkan usahanya. Kenyataan  tersebut berlaku bagi semua jenis 
usaha,  salah satunya usaha yang bergerak pada jasa pendidikan seperti Briton 
Internasional English School. 
Kota Makassar telah memiliki beberapa lembaga pendidikan / 
kursus.Dengan berkembangnya zaman, siapapun yang memiliki modal dapat 
dengan mudah mendirikan perusahaan. Untuk saat ini di kota Makassar saja 
telah memiliki beberapa lembaga pendidikan ini merupakan perusahaan yang 
bergerak di bidang        pendidikan. 
Briton Internasional English School merupakan badan usaha yang 
bergerak dibidang pelayanan jasa pendidikan bagi masyarakat Makassar. Briton 
Internasional English School bertujuan untuk ingin menjadi sekolah bahasa 
Inggris terkemuka di Indonesia, mendapatkan pengakuan nasional dan 
internasional melalui pengakuan kualitas kami, inovasi dan layanan. Kepuasan 
pelanggan melalui program-program inovatif pendidikan, pengajaran kualitas 
tertinggi, dan layanan individu peduli dengan melebihi kebutuhan dan harapan. 
Selain itu Briton juga bertujuan untuk membantu masyarakat Makassar dalam 




dan dalam kesiapan masyarakat Indonesia khususnya masyarakat Makassar 
dalam menghadapi Masyarakat Ekonomi Eropa (MEE) dalam pasar global masa 
kini. Sehingga untuk memenuhi tugas ini dibutuhkan partisipasi karyawan yang 
dalam hal ini dapat dilakukan dengan kinerja karyawan. 
Briton International English School adalah sekolah bahasa Inggris 
terkemuka di bagian Timur dari Indonesia dengan 20 pusat dan 3.000 siswa 
setiap bulan. Kami adalah organisasi pembelajaran dengan gairah dalam 
kemajuan karir setiap karyawan. Sejak tahun 1996 kami telah membantu banyak 
anggota staf kami mencapai impian mereka. Bisnis yang cepat kami yang 
berkembang telah membuka pintu peluang dan mengubah kehidupan 
masyarakat. Banyak bahkan mengalami perjalanan mereka tidak pernah 
membayangkan, bekerja bersama-sama, belajar keterampilan baru, melebihi 
potensi, dan membuat perubahan. Sehingga menjadikan Britonbagian tak 
terelakkan dari keberhasilan mereka. 
Briton International English School Lasinrang (Lagaligo) adalah kantor 
pusat Briton untuk seluruh Indonesia. Briton sendiri merupakan sekolah bahasa 
Inggris berstandard internasional bagi siswa SD, SMP, SMU, Mahasiswa dan 
Karyawan juga authorized centre dari Cambridge University ESOL, Inggris yang 
aktif melaksanakan ujian internasional seperti YLE, KET, PET, BULATS, BEC, 
TOEFL and IELTS. 
Briton Internasional English School menuntut individu yang                                                                                                                                                                                                         
dinamis muda untuk menangani calon mahasiswa, memberikan penjelasan yang 
jelas tentang program sekolah, dan membantu pendaftaran & administrasi yang 
diperlukanuntuk melakukan hubungan siswa & jasa pekerjaan; penanganan 




mahasiswa, dll. Jalankan program penjualan & pemasaran direncanakan oleh 
Koordinator / Manajer. 
Sebagai manusia biasa, karyawan pada Briton Internasional English 
School sering dihadapkan dengan berbagai masalah sehingga sangat mungkin 
untuk terkena stres. Masalah tersebut dapat terjadi karena adanya serangkaian 
tuntutan yang berkaitan dengan pekerjaan seperti beban kerja yang berlebihan, 
keterbatasan waktu, adanya konflik peran, hubungan yang kurang harmonis 
dengan rekan kerja, perubahan gaya manajerial yang kurang sesuai dan hal lain 
yang dapat membuat seseorang merasa tertekan sehingga secara potensial 
dapat memicu timbulnya stres kerja pada karyawan.   
Stres kerja dapat diartikan sebagai tekanan yang dirasakan karyawan 
karena tugas-tugas yang tidak dapat mereka penuhi. Artinya, stres muncul saat 
karyawan tidak mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan 
pekerjaan. Ketidakjelasan apa yang menjadi tanggung jawab pekerjaan, 
kekurangan waktu untuk menyelesaikan tugas, tidak ada dukungan fasilitas 
untuk menjalankan pekerjaan, tugas-tugas yang saling bertentangan, merupakan 
contoh pemicu stres.  
Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya adalah dengan                                                                   
memperhatikan stres kerja.  Stress merupakan suatu kondisi keadaan seseorang  
mengalami ketegangan karena adanya kondisi yang mempengaruhinya, kondisi  
tersebut dapat diperoleh dari dalam diri seseorang maupun lingkungan diluar 
diriseseorang.  Stress dapat menimbulkan dampak yang negatif terhadap 
keadaan 
psikologis dan biologis bagi karyawan.  Menurut Robbin (2008, h.318) stress 
merupakan kondisi dinamis dimana seseorang individu dihadapkan dengan 




ingin dia capai dalam kondisi penting dan tidak menentu. Menurut Sari 
(2003)meneliti tentang pengaruh sumber-sumber stress kerja terhadap kinerja 
karyawan 
yang menunjukkan bahwa individual stress berpengaruh paling dominan 
terhadap 
kinerja karyawan. 
Hubungan antara stress kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan dapat dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh Marizkha Z dalam 
jurnal ilmiah orasi bisnis yang berjudul Pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada surat kabar harian local di kota Palembang yang 
mengatakan bahwa stress kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja 
karyawan dan kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan 
Koran harian local di kota Palembang dengan menggunakan metode survey dan 
analisis kuantitatif. 
Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk mengangkat judul 
“Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 
pada Briton Internasional English School Makassar”.    
 
1.2 Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti merumuskan masalah yaitu:  
1. Apakah stress kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan      
terhadap kinerja karyawan pada Briton Internasional English School. 
2. Apakah stress kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara parsial 
terhadap kinerja karyawan pada Briton internasional English school. 
 




1. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan pada                                         
Briton Internasional English School Makassar. 
2. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 




1.4 Manfaat  Penelitian 
Manfaat yang diharapkan dapatdiperoleh dari penelitian ini adalah 
sebagaiberikut: 
1. Kegunaan teoritis, untuk mengembangkan wawasan dan pengetahuan 
serta memperkaya khazanah ilmu Sumber daya Manusia pada 
khususnya                                                  dan manajemen pada 
umumnya. 
2. Kegunaan praktis, untuk memberi kontribusi berupa masukan atau 
informasi kepada pihak-pihak dalam perusahaan dalam mengurangi 
tingkat stress pada karyawan sehingga apabila ada yang menjadi 
kelemahan dalam perusahaan dapat diambil kebijakan sehingga mampu 
menjadi kekuatan baru bagi perusahaan. 
3. Sebagai bahan acuan dan bahan pembelajaran serta referensi untuk 
peneliti selanjutnya dalam melakukan kegiatan penelitian dengan 
menggunakan judul ataupun materi yang sama. 
 
1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini membahas pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 




responden penelitian adalah seluruh karyawan  Briton Internasional English 
School 
 
1.6 Sistematika Penulisan                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       
Untuk memudahkan penulisan skripsi ini, maka penulis membagi 
pembahasan ke dalam enam bab dengan sistematikan sebagai berikut:  
 
 
BAB I : PENDAHULUAN  
Bab ini akan menjabarkan tentang latar belakang masalah, perumusan 
masalah, tujuan, manfaat, dan sistematika penulisan. 
 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini menguraikan tentang teori-teori yang mendukung penelitian ini 
dan juga berisi tentang referensi yang dianggap representative dalam bidang 
pembahasan dan teori-teori yang relevan untuk menjelaskan variabel-variabel 
yang akan diteliti (terdiri dari kerangka pikir dan hipotesis). 
 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Pada bab ini akan dibahas mengenai metodei penelitian yang terdiri  dari 
lokasi dan waktu penelitian, metode pengumpulan data, jenis dan sumber data, 
populasi dan sampel, metode analisis dan definisi operasional variabel. 
 
BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
Bab ini berisikan sejarah singkat berdirinya Briton Internasional English 





BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini merupakan bab yang berisi analisis data yang telah diperoleh                                                                                                                                                                                               
dalam penelitian. Analisis data yang dilakukan meliputi analisis statistik yang 
digunakan untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis penelitian. 
 
BAB VI : PENUTUP 
Bab ini merupakan bagian penutup dari skripsi ini. Dalam bab ini disajikan 







2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hasibuan (2012:6) mendefinisikan manajemen sebagai “Ilmu dan seni 
mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya 
secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”. Manajemen 
terdiri dari 6 unsur (6M) yaitu: men, money, methode, materials, machines, dan 
market. Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu ilmu manajemen 
yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia atau disingkat MSDM yang 
merupakan terjemahan dari men power management. Manajemen yang 
mengatur unsur manusia ini ada yang menyebutnya manajemen kepegawaian 
atau manajemen personalia. 
Menurut Mangkunegara (2011) manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 
pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, 
pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga 
kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Manajemen sumberdaya 
manusia dapat didefinisikan pula sebagai suatu pengelolaan dan 
pendayagunaan sumberdaya yang ada pada individu (pegawai). Pengelolaan 
dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal didalam dunia 
kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu karyawan. 
Menurut Simamora (2004) manajemen sumberdaya manusia (human 
resources management) adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 
kelompok karyawan. Manajeman sumber daya manusia juga menyangkut desain 
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dan implementasi system perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan 
karyawan, pengelolaan karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan 
hubungan ketenagakerjaan yang baik.                                                                                                 
 
2.2 Pengertian Stres Kerja  
Gibson (1995) mendefinisikan stres dalam 3 kategori/sudut pandang, 
yaitu; stress yang didefiniskan dari definisi stimulus, definisi tanggapan (respon), 
dan gabungan dari keduanya yang disebut dengan definisi stimulus-respon. 
Definisi stimulus dari stress adalah kekuatan atau perangsang yang menekan 
individu sehingga menimbulkan suatu tanggapan (response) terhadap 
ketegangan (strain), dimana ketegangan tersebut dalam pengertian fisik 
mengalami perubahan bentuk. 
Jika dipandang dari definisi tanggapan, stres adalah tanggapan psikologis 
dari seseorang terhadap tekanan lingkungannya, dimana penekannya (stressor) 
berupa peristiwa atau situasi eksternal yang dapat membahayakan. Dari kedua 
definisi tersebut diatas maka muncullah definisi ketiga dimana merupakan 
pendekatan gabungan stimulus-fisiologis, yaitu stres adalah konsekuensi dari 
pengaruh timbal-balik (interaksi) antara rangsangan lingkungan dan tanggapan 
individu.  
Kemudian definsi stres kerja dari Gibson (1995) adalah sebagai suatu 
tanggapan adaptif, ditengahi oleh perbedaan individu atau proses psikologis, 
yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi, atau kejadian 
eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan 
terhadap seseorang. 
Menurut Beehr dan Newman dalam Luthans (2006) mendefinisikan stres 
kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi antara menusia dan pekerjaan 
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serta dikarakterisasikan oleh perubahan manusia yang memaksa mereka untuk 
menyimpang dari fungsi normal mereka. 
 
2.2.1 Penyebab Stres Kerja  
Penyebab dari terjadinya stres disebut stressor. Menurut Gibson 
(1995:207) menyatakan bahwa ada empat faktor penyebab terjadinya stress, 
yaitu:  
1. Faktor Lingkungan Fisik  
Penyebab stres kerja dari lingkungan fisik berupa sinar, kebisingan. 
temperature dan udara yang kotor. 
2. Faktor Individu  
Penyebab kerja dari individu terdiri dari:  
a. Konflik Peran  
Stressor atau penyebab stres yang meningkat ketika seseorang 
menerima pesan- pesan yang tidak cocok berkenaan dengan perilaku 
peran yang sesuai. Misalnya adanya tekanan untuk bergaul dengan baik 
bersama orang- orang yang tidak cocok. 
b. Peran Ganda  
Untuk dapat bekerja dengan baik, para pekerja memerlukan informasi 
tertentu mengenai apakah mereka diharapkan berbuat atau tidak berbuat 
sesuatu. Peran ganda adalah tidak adanya pengertian dari seseorang 
tentang hak, hak khusus dan kewajiban- kewajiban dalam mengerjakan 
suatu pekerjaan. 
c. Beban Kerja Berlebihan 
Ada dua tipe beban berlebih yaitu kuantitatif dan kualitatif. Memiliki terlalu 
banyak sesuatu untuk dikerjakan atau tidak cukup waktu untuk 
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menyelesaikan suatu pekerjaan merupakan beban berlebih yang bersifat 
kuantitatif. Beban berlebih kualitatif terjadi jika individu merasa tidak 
memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan 
mereka atau standar penampilan yang dituntut terlalu tinggi.  
3. Faktor Kelompok. 
Keefektifan setiap organisasi dipengaruhi oleh sifat hubungan diantara 
kelompok. Karakteristik kelompok menjadi stresor yang kuat bagi beberapa 
individu. Ketidakpercayaan dari mitra pekerja secara positif berkaitan dengan 
peran ganda yang tinggi, yang membawa  pada kesenjangan komunikasi 
diantara orang- orang dan kepuasan kerja yang rendah. Atau dengan kata 
lain adanya hubungan yang buruk dengan kawan, atasan, dan bawahan.  
4. Faktor Keorganisasian. 
Adanya desain struktur organisasi yang jelek, politik yang jelek dan tidak 
adanya kebijakan khusus. 
 
2.2.2 Konsekuensi Stres Kerja  
Stres dapat muncul dengan beberapa gejala. Diantaranya dapat dilihat 
dari sakit yang diderita oleh karyawan, misalnya: tekanan darah tinggi, tukak 
lambung, maag, stroke. Atau dari perilaku karyawan, kesulitan mengambil 
keputusan, hilangnya selera makan, tidak harmonis dalam berteman, merosotnya 
efisiensi dan produktivitas, konsumsi alkohol berlebihan dan sebagainya. kondisi 
tersebut menandakan bahwa karyawan tersebut sedang mengalami stres. 
Dari kondisi tersebut, Robbins (2008) menyatakan ada tiga kategori umum 





a. Gejala Fisiologis 
Gejala fisiologis merupakan gejala awal yang bias diamati, terutama pada 
penelitian medis dan ilmu kesehatan. Stres cenderung berakibat pada 
perubahan metabolisme tubuh, meningkatnya detak jantung dan 
pernafasan, peningkatan tekanan darah, timbulnya sakit kepala, serta 
yang lebih berat lagi terjadinya serangan jantung.  
b. Gejala Psikologis  
Dari segi psikologis, stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Hal itu 
merupakan efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas. 
Namun bisa saja muncul keadaan psikologis lainnya, misaalnya 
ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan, suka menunda-
nunda. Terbukti bahwa jika seseorang diberikan sebuah pekerjaan 
dengan peran ganda atau berkonflik, ketidakjelasan tugas, wewenang, 
dan tanggung jawab pemikul pekerjaan, maka stress dan ketidakpuasan 
akan meningkat. 
c. Gejala Perilaku  
Gejala stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup dalam 
produktivitas, absensi, dan tingkat keluarnya karyawan, juga 
perubahandalam kebiasaan makan, merokok dan konsumsi alkohol, 
bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. 
 
2.2.3 Strategi Manajemen Stres Kerja  
Secara umum strategi manajemen stres kerja dapat dikelompokkan 
menjadi strategi penanganan individual, organisasional dan dukungan sosial 




1. Strategi Penanganan Individual. 
Yaitu strategi yang dikembangkan secara pribadi atau individual. Strategi 
individual ini bisa dilakukan dengan beberapa cara, antara lain: 
a. Melakukan perubahan reaksi perilaku atau perubahan reaksi kognitif. 
Artinya, jika seorang karyawan merasa dirinya ada kenaikan ketegangan, 
para karyawan tersebut seharusnya rehat sejenak (time out) terlebih 
dahulu. Cara time out ini bisa macam-macam, seperti istirahat sejenak 
namun masih dalam ruangan kerja, keluar ke ruang istirahat (jika 
menyediakan), pergi sebentar ke kamar kecil untuk membasuh muka air 
dingin atau berwudhu bagi orang Islam, dan sebagainya.  
b. Melakukan relaksasi dan meditasi. Kegiatan relaksasi dan meditasi ini 
bisa dilakukan di rumah pada malam hari atau hari-hari libur kerja. 
Dengan melakukan relaksasi, karyawan dapat membangkitkan perasaan 
rileks dan nyaman. Dengan demikian karyawan yang melakukan relaksasi 
diharapkan dapat mentransfer kemampuan dalam membangkitkan 
perasaan rileks ke dalam perusahaan di mana mereka mengalami situasi 
stres. Beberapa cara meditasi yang biasa dilakukan adalah dengan 
menutup atau memejamkan mata, menghilangkan pikiran yang 
mengganggu, kemudian perlahan-lahan mengucapkan doa. Melakukan 
diet dan fitnes. Beberapa cara meditasi yang bisa dilakukan adalah 
dengan menutup atau memejamkan mata, menghilangkan pikiran yang 
mengganggu, kemudian perlahan-lahan mengucapkan doa.  
c. Melakukan diet dan fitness. Beberapa cara yang bisa ditempuh adalah 
mengurangi masukan atau konsumsi makanan mengandung lemak 
memperbanyak konsumsi makanan yang bervitamin seperti buah-buahan 
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dan sayur-sayuran, dan banyak melakukan olahraga, seperti lari secara 
rutin, tennis, bulutangkis, dan sebagaianya. 
2. Strategi Penanganan Organisasional 
 Strategi ini didesain oleh manajemen untuk menghilangkan atau 
mengontrol penekan tingkat organisasional untuk mencegah atau 
mengurangi stres kerja untuk pekerja individual. Manajemen stres melalui 
organisasi dapat dilakukan dengan:  
a. Menciptakan iklim organisasional yang mendukung. Banyak organisasi 
besar saat ini cenderung memformulasi struktur birokratik yang tinggi 
dengan menyertakan infleksibel, iklim impersonal. Ini dapat membawa 
pada stres kerja yang sungguh-sungguh. Sebuah strategi pengaturan 
mungkin membuat struktur tebih terdesentralisasi dan organik dengan 
pembuatan keputusan partisipatif dan aliran komunikasi ke atas. 
Perubahan struktur dan proses struktural mungkin menciptakan Iklim 
yang lebih mendukung bagi pekerja, memberikan mereka lebih banyak 
kontrol terhadap pekerjaan mereka, dan mungkin mencegah atau 
mengurangi stres kerja mereka.  
b. Memperkaya desain tugas-tugas dengan memperkaya kerja baik 
dengan meningkatkan faktor isi pekerjaaan (seperti tanggung jawab, 
pengakuan, dan kesempatan untuk pencapaian, peningkatan, dan 
pertumbuhan) atau dengan meningkatkan karakteristik pekerjaan pusat 
seperti variasi skill, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan timbal 
balik mungkin membawa pada pernyataan motivasional atau pengalaman 
berani, tanggung jawab, pengetahuan hasil-hasil. 
c. Mengurangi konflik dan mengklarifikasi peran organisasional. Konflik 
peran dan ketidakjelasan diidentifikasi lebih awal sebagai sebuah 
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penekan individual utama. Ini mengacu pada manajemen untuk 
mengurangi konflik dan mengklarifikasi peran organisasional sehingga 
penyebab stress ini dapat dihilangkan atau dikurangi.  
3.   Strategi Dukungan Sosial  
Untuk mengurangi stres kerja, dibutuhkan dukungan sosial terutama 
orang yang terdekat, seperti keluarga, teman sekerja, pemimpin atau 
orang lain. Agar diperoleh dukungan maksimal, dibutuhkan komunikasi 
yang baik pada semua pihak, sehingga dukungan sosial dapat diperoleh 
seperti dikatakan Landy (dalam Munandar, 2008:78) dan Goldberger & 
Breznitz (dalam Munandar, 2008:79).                                    
 
2.3 Pengertian Kepuasan Kerja  
Ada beberapa definisi yang dikemukakan oleh para ahli tentang kepuasan 
kerja diantaranya menurut Robbins (2008), kepuasan kerja (job satisfication) 
mengacu kepada sikap individu secara umum terhadap pekerjaannya. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap positif 
terhadap pekerjaannya, seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya 
mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan tersebut. Kepuasan merupakan 
sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan. jika karyawan puas dengan 
pekerjaannya,maka ia betah bekerja pada organisasi tersebut. 
Sebagaimana diungkapkan pula oleh Nilvia juga dalam Dhania (2010:17) 
bahwa Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu aspek penting yang 
perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan kemampuan sumber daya manusia 
suatu organisasi, karena dengan kepuasan kerja yang dirasakan maka seorang 
karyawan mampu bekerja secara optimal. 
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Menurut Blumn dalam As’ad(2004) ada tiga faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja, yaitu : 
1. Faktor individual, meliputi usia, watak, dan harapan.  
2. Faktor sosial, meliputi kesempatan berekreasi, hubungan 
kemasyarakatan, dan hubungan kekeluargaan.  
3. Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman                                                                                                                                                                                                             
Ada lima faktor penentu kepuasan kerja yang disebut Job Descriptive 
Indeks (JDI) (Luthans, 2006 dan Robbins, 2008), yaitu: 
1. Pekerjaan itu sendiri 
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang 
menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan 
tanggung jawab. Hal ini mejadi sumber mayoritas kepuasan kerja. 
Menurut Locke, ciri-ciri intrinsik yang menentukan kepuasan kerja adalah 
keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, 
kendali terhadap metode kerja, kemajemukan, dan kreativitas. 
2. Gaji  
Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi dari 
jumlah absolute dari gaji yang diterima, derajat sejauh mana gaji 
memenuhi harapan- harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan. 
Upah dan gaji diakui merupakan faktor yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja. 
3. Kesempatan atau Promosi  
Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan 





4. Pengawasan atau supervisi  
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku 
dukungan. Menurut Locke, hubungan fungsional dan hubungan 
keseluruhan yang positif memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling 
besar dengan atasan. 
5. Rekan Kerja  
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan 
terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika 
terjadi konflik dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh pada tingkat 
kepuasan karyawan terhadap pekerjaan.  
Lebih lanjut menurut Wexley dan Yukl dalam As'ad (2004:104) teori-teori 
tentang kepuasan kerja ada tiga macam yang lazim dikenal, yaitu teori 
perbedaan atau discrepancy theory, teori keseimbangan atau equity theory dan 
teori dua faktor two factor theory. 
a. Discrepancy theory  
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter pada tahun 1974 yang 
mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara 
apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (difference 
between how much of something there should be and how much there is 
now). Apabila yang didapat temyata lebih besar daripada yang diinginkan, 
maka orang akan menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat discrepancy, 
tetapi merupakan discrepancy yang positif. Sebaliknya makin jauh 
kenyataan yang dirasakan di bawah standar minimum sehingga menjadi 





b. Equity theory  
Teori ini dikembangkan oleh Adams. Adapun pendahulu dari teori ini 
adalah Zalezenik. Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasa 
puas atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan 
(equity) atau tidak atas situasi. Perasaan equity dan inequity atas suatu 
situasi, diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan 
orang lain yang sekelas, sekantor maupun ditempat lain. 
c. Two factor theory 
Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan 
kerja (job dissatisfaction) merupakan dua hal yang berbeda. Artinya 
kepuasan atau ketidakpuasan terhadap pekerjaan bukan variabel yang 
kontinyu. Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg (1966), yang 
membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap 
pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu kelompok satisfiers atau 
motivator dan kelompok dissatisfier atau hygiene factors. 
 
2.4 Pengertian Kinerja Karyawan  
“Performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hokum dan sesuai 
dengan moral maupu etika” (Prawirosentono, 1999).  
Kusriyanto, dalam Mangkunegara (2011:9), mendefenisikan “kinerja 
sebagai perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja 
persatuan waktu (lazimnya per jam)”. Selanjutnya menurut Gomes dalam 
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Mangkunegara (2005:9), mengatakan bahwa defenisi kerja karyawan sebagai: 
“Ungkapan seperti output, efisiensi serta efektifitas sering dihubungkan dengan 
produktifitas”. 
Istilah kinerja sendiri merupakan tujuan dari kata Job Performance atau 
Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 
oleh seseorang). Dalam buku yang berjudul: “Manajemen Sumber Daya 
Manusia” (2004:327), menurut Simamora kinerja karyawan adalah tingkat 
dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. 
a. Penilaian kinerja karyawan  
Yang dimaksud dengan sistem penilaian kinerja ialah proses yang 
mengukur kinerja karyawan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
penilaian kinerja karyawan adalah : 
1. Karakteristik situasi 
2. Deskripsi pekerjaan, spesifikasi pekerjaan dan standar kinerja 
pekerjaan  
3. Tujuan-tujuan penilaian kinerja  
4. Sikap para karyawan dan manajer terhadap evaluasi  
b. Tujuan penilaian kinerja  
Tujuan diadakannya penilaian kinerja bagi para karyawan dapat kita 
ketahui sibagi menjadi dua, yaitu : 
1. Tujuan evaluasi  
Seorang manajer menilai kinerja dari masalalu seorang karyawan 
dengan menggunakan ratings deskriptif untuk menilai kinerja dan 
dengan data tersebut berguna dalam keputusan-keputusan promosi, 




2. Tujuan pengembangan 
Seorang manajer mencoba untuk meningkatkan kinerja seorang 
karyawan dimasa yang akan datang. 
 
Sebuah studi tentang kinerja menemukan beberapa karakteristik 
karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi. Mink dalam Raharjo (2005) 
menyebutkan beberapa karakteristik karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi, 
meliputi: 
a. Berorientasi pada prestasi  
Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi, keinginan yang kuat 
membangun sebuah mimpi tentang apa yang mereka inginkan untuk 
dirinya. 
b. Percaya diri  
Karyawan yang kinerja tinggi memiliki sikap mental positif yang 
mengarahkannya bertindak dengan tingkat percaya diri yang tinggi. 
c. Pengendalian  
Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi mempunyai rasa percaya 
diri yang sangat mendalam.  
d. Kompetensi  
Karyawan yang kinerjanya tinggi telah mengembangkan kemampuan 
spesifik atau kompetensi berprestasi dalam daerah pilihan mereka.  
 
Indikator Kinerja Sehubungan dengan ukuran penilaian prestasi kerja 
maka kinerja pegawai, menurut Simamora (2004), diukur dengan indikator-
indikator sebagai berikut: 
1. Kuantitas hasil kerja, yaitu meliputi jumlah produksi kegiatan yang dihasilkan.  
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2. Kualitas hasil kerja, yaitu yang meliputi kesesuaian produksi kegiatan dengan 
acuan ketentuan yang berlaku sebagai standar proses pelaksanaan kegiatan 
maupun rencana organisasi.  
3. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian waktu 
yang dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaan kegiatan.  
 
2.5 Penelitian Terdahulu  
Penelitian terdahulu yang digunakan sesuai dengan topik penelitian 
penulis, antara lain sebagai berikut : 
Tabel 2.1  
Penelitian Terdahulu 
NO Judul Penelitian /  Peneliti Alat Analisa Hasil Analisa 
1. Pengaruh lingkungan kerja dan 
stres kerja pada kinerja karyawan 













regresi,  dan 
pengujian validitas 
dan reabilitas. 
- Lingkungan kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan   




dalam jangka waktu     
lama.       
2. Pengaruh Stres Kerja  terhadap 
Kinerja dan Kepuasan Karyawan 
pada PT Nagamas Putra Jaya. 
 
Helmi  Haryanto 
 








uji hipotesis melalui 





kepuasan kerja  













3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT Semen 

























karyawan PT. Semen 
Tonasa (Persero) 
Pangkep sebesar 












4. Pengaruh stres kerja dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan 
















yang digunakan alat 
analisis kuantitatif 
dengan 
stres kerja secara 
signifikan 
mempengaruhi 





kinerja koran harian 






5.                                                                                                                                                                                                        Pengaruh stres kerja dan kepuasan
kerja  terhadap kinerja perawat 



















terhadap kinerja        
perawat 
- kepuasan kerja 




6. Pengaruh Stres Kerja Terhadap  
Kinerja                                                                                                                                          
Karyawan Pada PT Bank Mandiri 











determinasi, dan uji 
T 












7. Pengaruh Stres Kerja Terhadap 
Kinerja dan Kepuasan Karyawan 




Universitas Hasanuddin  




















kerja terhadap kinerja 
karyawan 
8. Konflik, Stres Kerja dan Kepuasan 
Kerja Pengaruhnya Terhadap 
Kinerja  Pegawai Pada Universitas 
Khairun Ternate 
 
Saina  Nur 
 




verifikatif, analisis                                                                                                                                                     
Jalur (Path Analysis) 
(1) Konflik, Stres 
Kerja dan kepuasan
kerja secara simultan 
berpengaruh 
signifikan terhadap 






tinggi tingkat konflik 








semakin tinggi tingkat 








Khairun Ternate;  




semakin tinggi tingkat 




pegawai.                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
9. Pengaruh stres kerja dan motivasi 
kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan studi pada perawat 
RSUD kota Semarang 
 























10. Pengaruh Stres Kerja dan                                                                                                                                                                                                                                                                                           
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Bagian Tenaga 
Karyawan Pada UD Surya Raditya 
Negara 
 
Chadek Novi Charisma Dewi, 
I Wayan Bagia, 
Gede Putu Agus Jana Susila 
 
Universitas Pendidikan Ganesha 
Desain penelitian
kuantitatif kausal, 





dan signifikan stres 
kerja dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja 
karyawan,  
(2) Ada hubungan 
negatif dan siginfikan 
stres kerja dengan 
kepuasan kerja 
karyawan,  






negatif dan signifikan 
stres kerja terhadap 
kinerja karyawan, 
dan  
(4) ada pengaruh 










2.6 Keterkaitan antar variabel 
2.6.1 Hubungan stres kerja  dan kinerja karyawan 
Stephen P Robbins-A.Judge (2008:377) dari sudut pandang organisasi, 
manajemen mungkin tidak peduli ketika karyawan mengalami tingkat stres 
rendah hingga menengah. Bahwa kedua tingkat stres ini mungkin bermanfaat 
dan membuahkan kinerja karyawan yang lebih tinggi. Akan tetapi, tingkat stres 
yang tinggi, atau meski rendah tetapi berlangsung terus menerus dalam periode 
lama, dapat menurunkan kinerja karyawan dan dengan demikian, membutuhkan 
tindakan dari pihak manajemen. Meskipun stres bisa bermanfaat bagi kinerja 
seseorang karyawan.  
Pada kenyataannya Stres dapat bersifat membantu, meningkatkan, 
menyenangkan (eustress) dan dapat juga bersifat merusak, mengancam, 
mencemaskan (Dysress) (Munandar, 2008 : 375), sehingga stres mempunyai 
potensi untuk mendorong atau mengganggu kinerja. Memang Stres pada 
tingkattinggi (Hyperstress)akan berpengaruh pada kinerja, tetapi kinerja akan 
menurun sebagai akibat stres yang mengganggu pelaksanaan kinerja mereka.  
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Bila tidak ada stres, tantangan kerja juga tidak ada dan kinerja cenderung 
menurun. Sejalan dengan meningkatnya stres, kinerja cenderung naik, karena 
stres membantu karyawan untuk mengarahkan segala sumber daya dalam 
memenuhi kebutuhan kerja, adalah suatu rangsangan sehat yang mendorong 
para karyawan untuk menanggapi tantangan pekerjaan. Akhirnya stres mencapai 
titik stabil yang kira-kira sesuai dengan kemampuan prestasi karyawan. 
Selanjutnya, bila stres menjaditerlalubesar, kinerja akan mulai menurun karena 
stres mengganggu  pelaksana pekerjaan. Karyawan kehilangan kemampuan 
untuk mengendalikannya. Akibat yang paling ekstrem adalah kinerja menjadi nol, 
karyawan, menjadi tidak kuat lagi bekerja, putus asa, keluar atau menolak 
bekerja untuk menghindari stres. 
2.6.2 Keterkaitan  antara Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 
Dalam Engko mengatakan Hubungan antara kepuasan kerja dengan 
kinerja dikemukakan oleh Vroom (1960) dan Straus (1968). Menurut mereka, 
produktivitas dapat ditingkatkan melalui peningkatan kepuasan kerja, karena 
kepuasan kerja memberikan semangat kepada pekerja untuk meningkatkan 
produktivitas. 
Dalam Engko (2008) peneliti yang lain menyatakan bahwa kinerja 
dibedakan menjadi dua bagian yaitu In role dan exta role performance dimana in 
role performance adalah kinerja yang mempengaruhi (antecedent) kepuasan 
kerja sedangkan exta role performance adalah kinerja yang dipengaruhi 
(consequence) oleh kepuasan kerja. Karena itu pendapat peneliti terdahulu 
yang menyatakan apakah kepuasan dipengaruhi atau mempengaruhi kinerja 
dianggap benar dari kinerja mana yang menjadi variabel (Kenzie 1998) atau 
dapat dikatakan pula bahwa karyawan akan memberikan yang terbaik bagi 
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organisasi apabila mereka juga mendapatkan yang terbaik dari organisasi 
dimana meraka bekerja (Morrison,1997).  
Robbins- A Judge (2008:113) yang menyatakan bahwa: Pekerja yang 
bahagia cenderung lebih produktif, meskipun sulit untuk mengatakan hubungan 
sebab akibat tersebut. Akan tetapi beberapa peneliti percaya bahwa hubungan 
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan adalah sebuah mitos manajemen. 
Tetapi, sebuah tinjauan 100 peneliti memunculkan korelasi yang cukup kuat. 
Ketika kita pindah dari tingkat individual ke tingkat organisasi, kita juga 
menemukan bahwa organisasi yang mempunyai karyawan yang lebih puas 
cenderung lebih efektif dibandingkan organisasi yang mempunyai karyawan 
yang kurang puas. 
2.7 Kerangka Pikir 
Berdasarkan uraian pemikiran yang telah disampaikan diatas 
memberikan landasan dan arah untuk menuju pada penyusunan kerangka 
pemikiran teoritis, berikut ini kerangka pemikiran teoritis yang dimaksud : 
 



















Berdasarkan latar belakang masalah, perumusan masalah dan tujuan 
penelitian maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:  
1. Bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stress kerja dan kepuasan 
kerjasecara simultan terhadap kinerja karyawan pada Briton 
Internasional English School Makassar. 
2. Bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stress kerja dan kepuasan 
kerja  secara partial terhadap kinerja karyawan Briton Internasional 






3.1 Rancangan Penelitian  
Rancangan penelitian atau hal-hal yang akan di lakukan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut:  
1. Melakukan survey pendahuluan.  
2. Melakukan studi literatur dan empiris dari penenlitian terdahulu.  
3. Pengumpulan data populasi dan penentuan sampel.  
4. Penetapan batasan dan asumsi penelitian.  
5. Pembuktian hipotesis dan pembahasan.  
6. Penarikan kesimpulan dan saran.  
 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di Briton Internasional English School. Penelitian 
ini dilaksanakan selama kurang lebih satusetengahbulan yaitu pada pertengahan 
bulan Septemberhingga  akhir Oktober 2015. 
 
3.3 Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang penulis gunakan dalam upaya 
memperoleh data yang dibutuhkan untuk pemecahan dan menganalisis 
permasalahan yang diajukan dalam penelitian ini. Data-data tersebut dapat 
diperoleh dengan menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut: 
1. Penelitian Pustaka (Library Research), yaitu pengumpulan data secara 
teoritis dengan cara menelaah berbagai buku literatur dan bahan teori 
lainnya yang berkaitan dengan masalah yang dibahas. 
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2. Penelitian lapangan (Field Research), yaitu pengumpulan data lapangan 
dengan cara sebagai berikut : 
a. Observasi, yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
pengamatan langsung pada obyek penelitian dan mengumpulkan 
data 
b. Wawancara, yaitu pengumpulan data dengan melakukan tanya  
jawab dengan pimpinan dan karyawan Briton Internasional English 
School  guna memperoleh keterangan  tentang data  yang 
diperlukan.                                                                                                                                               
c. Kuesioner, yaitu daftar pertanyaan yang disebarkan langsung oleh 
penulis untuk diisi dan dikembangkan. Kuesioner digunakan peneliti 
untuk memperoleh  data yang lebih lengkap. 
 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Data yang dikumpulkan harus dapat dibuktikan kebenarannya, tepat 
waktu, sesuai, dan dapat memberikan gambaran yang menyeluruh, maka jenis 
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Data kuantitatif, yaitu data dalam bentuk angka yang dapat dihitung, yang 
diperoleh dari perhitungan kuesioner yang akan dilakukan yang 
berhubungan dengan variable penelitian. 
2. Data kualitatif, yaitu data yang bukan dalam bentuk angka, yang diperoleh 
dari hasil wawancara dan kuesioner yang berhubungan dengan masalah 
yang akan diteliti. 




a. Data primer, adalah data yang diambil secara lansung dari objek 
penelitian. Cara yang digunakan dalam memperoleh data primer yaitu 
dengan cara Observasi, wawancara dan kuesioner yang diberikan pada 
karyawan  Briton Internasional English School. 
b. Data sekunder, yaitu data yang yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, 
bukan oleh periset sendiri untuk tujuan lain. Cara memperoleh data 
sekunder yaitu dengan melakukan peneltian kepustakaan dan dari 
dokumen-dokumen yang ada 
 
3.5 Populasi dan Sampel 
a.  Populasi  
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas subjek atau 
objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010). 
Adapun yang akan menjadi populasi adalah seluruh karyawan Briton 
Internasional English School yang berjumlah 103 orang.         
b. Sampel 
Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota 
populasi.Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin 
meneliti seluruh anggota populasi, oleh karena itu peneliti membentuk 
sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakanadalah teknik non probability sampling dengan 
pendekatan purposivesampling yaitu peneliti memilih sampel purposif 
secara subyektif. Pemilihansample dilakukan karena peneliti telah 
memahami bahwa informasi yangdibutuhkan dapat diperoleh dari satu 
kelompok sasaran tertentu yang mampumemberikan informasi yang 
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dikehendaki karena mereka memang memilikiinformasi seperti itu dan 
mereka memenuhi kriteria yang ditentukanolehpeneliti. Untukmenentukan 








n  = Ukuran sampel 
N =  Ukuran populasi 
e = nilai kritis (persen kelonggaran karena ketidaktelitian akibat kesalahan     
pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir, yaitu 0,1 atau 10%.). 
 
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel  yang diambil dalam 







1 +  103 𝑥 0,01 
 
= 50,73 = 51 
Jumlah koresponden yang diperoleh adalah 50,73. Untuk  memudahkan 
dalam pengolahan,  maka dicukupkan menjadi 51-60 koresponden. 
Dalam menentukan sampel, teknik sampling yang digunakan 
adalahteknik                                                                                                                                      
accidental sampling, Sudradjat (2002:12) yaitu siapa saja yang kebetulanbertemu 
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dengan peneliti dapat dipilih menjadi anggota sampel bila dipandang cocok dan 
memenuhi kriteria sebagai sumber data. 
 
 
3.6 Metode Analisis 
Sehubungan dengan masalah yang dikemukakan sebelumnya, makaakan 
dilakukan analisis berdasarkan data yang diperoleh dengan 
menggunakanperalatan analisis sebagai berikut : 
 
3.6.1 Uji Validitas 
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah (valid) atau tidaknyasuatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan padakuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur olehkuesioner tersebut. Uji 
Validitas dihitung dengan membandingkan nilai rhitung (correlated item – total 
correlation) dengan nilai r-tabel. Jika r-hitung > r-tabel dan nilai positif maka butir 
atau pertanyaan tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2005:45). 
 
3.6.2 Uji Realibilitas 
Uji Realibilitas adalah data untuk mengukur suatu kuesioner 
yangmerupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesionerdikatakan 
reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadappernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Kehandalanyang menyangkut 
kekonsistenan jawaban jika diujikan berulang padasampel yang berbeda. SPSS 
memberikan fasilitas untuk mengukurrealibilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha (α). Suatu konstruk atauvariabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 




3.6.3 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini 
adalahmenggunakan analisis regresi linear berganda dengan program 
SPSS16,00. Analisis regresi berganda untuk menghitung besarnya 
pengaruhsecara kuantitatif dari suatu perubahan kejadian (variabel X) 
terhadapkejadian lainnya (variabel Y) pada Briton Internasional  English School. 
Menurut Rangkuty (1997:23-25) formulasi regresi linearberganda adalah sebagai 
berikut : 
Y= b0 + b1 X1 + b2 X2 + e 
Dimana: 
Y = Kinerja Karyawan 
b0      = Konstanta 
X1      = Stres Kerja 
X2      = Kepuasan Kerja 
b1-b4 =Koefisien regresi 
 e =Standar eror 
 
Teknik analisis yang digunakan sesuai model di atas adalahregresi 
berganda dimana nilai dari variabel dependen (kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan) dapat diperoleh dari hasil survey yang perhitungannya 
akanmenggunakan skala Likert. Menurut Kinnear (1998) dalam Husein Umar 
(2003:137), skala Likert berhubungan dengan pernyataan tentang sikap atau 
persepsi seseorang terhadap sesuatu, misalnya setuju-tidak setuju,senang-tidak 
senang, dan baik-tidak baik. Cara pengukurannya adalahdengan menghadapkan 
seorang responden dengan beberapapernyataan yang diajukan dalam kuesioner 
dan kemudian diminta untukmemberikan jawaban. Data yang berhasil 
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dikumpulkan dari kuesionerselanjutnya akan diukur dengan bobot hitung 1 
sampai 5, dengan kategori: 
a. Sangat setuju dengan bobot 5 
b. Setuju dengan bobot 4 
c. Kurang setuju dengan bobot 3 
d. Tidak setuju dengan bobot 2 
e. Sangat tidak setuju dengan bobot 1 
 
3.7Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikatnya. Nilai 
koefisien determinasi yang mendekati satu berarti variabel bebasnya 
menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variabel terikat. 
𝑟 =  
𝑛 .  ( 𝑋𝑌) − ( 𝑋) .   𝑌
 { 𝑛 .   𝑋2 −   𝑋)2 }  .   { 𝑛 .   𝑌2 −  ( 𝑌2)}
 
Dimana : 
r =   koefisien   
 
3.8 Pengujian Hipotesis 
3.8.1 Uji T  
Untuk menguji pengaruh dari masing-masing variabel bebas secara 
parsialatau untuk mengetahui variabel mana yang lebih mempengaruhi kinerja                                          




𝑡 =   
(𝑛 − 2)
(1 −  𝑛2)
 
Dimana : 
t = observasi n = banyaknya observasi 
r = koefisien korelasi 
Dengan kaidah pengambilan keputusan sebagai berikut : 
a) Jika t-hitung > t-tabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05), maka 
terbukti bahwa stress kerja dan kepuasan kerja secara parsial mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
b) Jika t-hitung < t-tabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05), maka 
terbukti bahwa stress kerja dan kepuasan kerja secara parsial tidak 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
3.8.2 Uji F 
Kemudian untuk menguji keberartian dari koefisien regresi secara 
simultan,digunakan pengujian statistik uji F dengan formulasi sebagai berikut  
(Rangkuty,1997 : 27) : 
𝑈𝑗𝑖 𝐹 =   
𝑅2/𝑘
 1 −   𝑅2 /(𝑛 − 𝑘 −  1)
 
Dimana : 
F = Diperoleh dari tabel distribusi k = jumlah variabel independen 
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R2 = Koefisien determinasi ganda n = jumlah sampel 
Dengan kaidah pengambilan keputusan sebagai berikut : 
a) Jika Fhitung > Ftabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05), 
maka terbukti bahwa stress kerja dan kepuasan kerja secara simultan 
mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis alternative (H1) 
diterima danhipotesis mula-mula (H0) diterima. 
b) Jika Fhitung < Ftabel pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05), 
maka terbukti bahwa stress kerja dan kepuasan kerja secara simultan tidak  
mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis alternative (H1) 
ditolak danhipotesis mula-mula (H0) diterima. 
3.9 Definisi Operasionel Variabel 
Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan dari 
masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-
indikator yang membentuknya.  
 
1. Definisi Operasional Variabel Independent (Stres Kerja)  
Variabel independent dalam suatu model jalur adalah semua variabel yang 
tidak ada penyebab-penyebab eksplisitnya atau dalam diagram tidak ada 
anak-anak panah yang menuju kearahnya, selain pada bagian kesalahan 
pengukuran. Jika variabel eksogen dikorelasikan maka korelasi tersebut 
ditunjukkan dengan anak panah kepala dua yang menghubungkan variabel-
variabel tersebut. Variabel independent dalam penelitian ini adalah Stres 
Kerja. Variabel yang diturunkan dari indikator stres kerja menurut Gibson 
yang terdiri dari beberapa faktor penyebab stres.  
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1. Faktor individu meliputi :  
a. Konflik peran. Konflik peran akan timbul jika  seorang tenaga kerja 
mengalami pertentangan. Pertentangan antara tugas-tugas yang 
harus ia lakukan dan antara tanggung jawab  yang ia miliki. 
b. Beban kerja. Seorang pekerja yang tidak memiliki informasi untuk 
melaksanakan tugasnya atau tidak mengerti dan merealisasi harapan-
harapan yang berkaitan dengan peran tertentu. 
c. Pengembangan karir. Peluang untuk menggunakan keterampilan 
jabatan sepenuhnya, peluang mengembangkan keterampilan yang 
baru dan penyuluhan karir untuk memudahkan keputusan-keputusan 
yang menyangkut karir. 
2. Faktor Kelompok, meliputi: 
a. Hubungan dalam pekerjaan. Hubungan kerja yang tidak baik terungkap 
dalam gejala-gejala adanya kepercayaan yang rendah, dan minat yang 
rendah dalam pemecahan masalah dalam organisasi. 
b. Tuntutan hubungan antar pribadi. Merupakan tekanan yang diciptakan 
oleh karyawan lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan 
hubungan pribadi yang buruk. Hal ini biasanya terjadi pada karyawan 
yang mempunyai kebutuhan sosial yang tinggi.  
3. Faktor Organisasi, meliputi : 
a. Struktur organisasi. Menentukan diferensi dalam organisasi tingkat 
aturan dan peraturan, dan dimana keputusan diambil. Aturan yang 
berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam pengambilan keputusan. 
b. Kepemimpinan. Menggambarkan gaya kepemipinan yang diambil oleh 




2. Definisi operasional variabel Independent (Kepuasan Kerja) 
Variabel Kepuasan Kerja yang diturunkan menjadi indikator menurut 
Robbins (2008) : 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang 
menyenangkan, kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan 
tanggung jawab. Hal ini mejadi sumber mayoritas kepuasan kerja. 
Menurut Locke, ciri-ciri intrinsik yang menentukan kepuasan kerja adalah 
keragaman, kesulitan, jumlah pekerjaan, tanggung jawab, otonomi, 
kendali terhadap metode kerja, kemajemukan, dan kreativitas.  
b. Gaji  
Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi dari 
jumlah absolute dari gaji yang diterima, derajat sejauh mana gaji 
memenuhi harapan- harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan. 
Upah dan gaji diakui merupakan faktor yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja. 
c. Kesempatan atau promosi  
Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan 
memperluas pegalaman kerja dengan  terbukanya kesempatan kenaikan 
jabatan. 
d. Pengawasan atau supervisi  
Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku 
dukungan. Menurut Locke, hubungan fungsional dan hubungan 
keseluruhan yang positif memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling 
besar dengan atasan.  
e. Rekan Kerja  
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Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan 
terpenuhi dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika 
terjadi konflik dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh pada tingkat 
kepuasan karyawan terhadap pekerjaan. 
 
3. Definisi operasional variabel Dependent (Kinerja karyawan)  
Variabel Dependent adalah variabel yang mempunyai anak-anak panah 
menuju kearah variabel tersebut. variabel dependent dalam penelitian ini adalah 
kinerjakaryawan. 
Variabel Kinerja Karyawan yang diturunkan menjadi indikator menurut 
Simamora (2004) meliputi : 
a. Kuantitas hasil kerja, yang meliputi produksi kegiatan yang dihasilkan. 
b. Kualitas hasil kerja, yaitu yang meliputi kesesuaian produksi kegiatan 
dengan acuan ketentuan yang berlaku sebagai standar proses 
pelaksanaan kegiatan maupun rencana organisasi. 
c. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, yaitu pemenuhan 
kesesuaian waktu yang dibutuhkan atau diharapkan dalam 
pelaksanaan kegiatan. 
 
Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 
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GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
4.1 SejarahSingkat Perusahaan 
Briton internasional English school Berdiri sejak 12 Maret 1996 dengan 
namaO’Brien. Kemudian berubah menjadi BRITON English Education dan akhirnya 
menjadi BRITON International English School hingga sekarang.Padaawalnya Briton 
memfokuskan target padapencarikerjauntukmenemukanpekerjaan, 
mengeksposemerekakespeaking English 
danmeningkatkanketerampilankerjamereka. Padasaatsekarangini Briton 
Internasional English School telahmemiliki21 cabang di seluruh 
Indonesiadanmenerima ± 3500 students/bulan dengan ±250.000 alumni diseluruh 
Indonesia. 
Padasaatini,di Kota Makassar terdapatbeberapacentredari Briton 
Internasional   English School yaitu : 
1. Head Office (Briton Lagaligo).TerletakdijalanLagaligo No.3 Makassar. 
No.tlp 0411-852899. 
2. Centre Briton Perintis. 
TerletakdijalanPerintisKemerdekaanTamalanreakm 07 
(disampingStimikDipanegaraDibelakang karaoke Diva) Makassar. 
No.tlp 0411-584700 
3. Centre Briton Hertasning.TerletakdijalanLetjen. HertasningRappocini 




4. Centre Briton Gowa. Terletakdijalan Sultan HasanuddinGowa. No.tlp 
0411-861924 
5. Centre Briton Sudiang. Terletak di Kompleks Citra Sudiang 
IndahRuko 10 No 6.  No.tlp 0411-4812955 
6. Centre Briton Pettarani. Terletak di jalan A.P. Pettarani (Komp. 
Business Centre Diamond no 43) No.tlp 0411-456346 
7. Centre Briton Daeng Tata. TerletakdijalanDaeng Tata, 
RukoPermataMutiara Blok A No 2 Makassar. No.tlp0411-862171 
8. Centre Briton Pasar Segar. TerletakdijalanPegayoman (Komp. Pasar 
Segar Blok RA No 8 Panakkukang) No.tlp 0411-441213 
9. Centre Briton Baruga. Terletakdijalan Raya Baruga No 1. No.tlp 0411-
491491 
10. Centre Briton BTP. TerletakdijalanTamalanreaPermai (Komp. 
BumiTamalanreaPermai Grand Central Blok B No 3. 
Sekolahinimemilikireputasisebagai yang terkemukadan paling dinamis. 
PusatbahasaInggris di Indonesia berdasarkanizinpemerikasaandari University Of 
Cambridge ESOL,Inggrissejaktahun 2001. Briton Internasional English school 
jugamemilikiCorpotare Cultureyaitusebagaiberikut: 
Belive& respect others 
Responsible & honest 
Initiative for problem solving 
Teamwork & collaboration 
Organizational commitment 
Never ending learning improvement 
Enthusiasm for high achievement 






4.2 VisidanMisi Perusahaan. 
Visi: Untuk menjadi sekolah bahasa Inggris terkemuka di Indonesia, mendapatkan 
pengakuan nasional dan internasional melalui pengakuan kualitas, inovasi dan 
layanan.Established di kota-kota besar di seluruh Indonesia.Untuk menjadi pusat 
Excellence untuk Pengembangan ELT Profesional dan pusat pengujian 
internasional. 
Misi: Kepuasan pelanggan melalui program-program inovatif pendidikan, pengajaran 
kualitas tertinggi, dan layanan dengan melebihi kebutuhan dan harapan 
customer.Kepuasan karyawan melalui komitmen untuk menciptakan sekolah 
sebagai lingkungan belajar yang menantang, kolaboratif, bermanfaat dan 
berkelanjutan dengan tingkat profesionalisme yang sangat tinggi dan 
unggul.Kepuasan pemegang saham melalui pertumbuhan yang berkelanjutan dan 
dengan menciptakan sekolah-sekolah yang menguntungkan jangka panjang. 
4.3 StrukturOrganisasi Perusahaan danPembagianTugas 
Untukmemperlancarkegiatanperusahaandalam proses pencapaiantujuan yang 
telahditetapkan, makaperluadanyapembagiantugas yang jelas. Hal 
inidilakukanuntukmenghindariterjadinyasalingtumpahtindihpekerjaandanwewenangm
asing-masingkaryawanolehkarenaituperludiciptakansuatu team kerja yang kompak, 
salingmembantudansalingmenunjangsatudenganlainnya.BritonInternasionalEnglish 
School memilikisatupimpinanperusahaan yang disebutowner 
dansatupimpinanperusahaanbertempatpadasetiapcabangyang disebut Centre 




Admin and General Affair (FAGA), Marketing Officer,danTeacher Coordinator 
(TO).Adapuntugasdaricentre managerdan para pejabatliniiniadalah: 
1. Centre Manager (CM) : 
Pejabatperusahaanmembawahiseluruhpejabatlinidankaryawan di Briton 
Internasional English School dengantugasdantanggungjawabyaitu: 
a. Mewakilidireksipusatmenjalankanperusahaandicabangitu. 
b. Memimpindanmengelolakegiatanbelajarmengajar di cabang (centre) 
c. Koordinasilangsungantaracentredanowner. 
d. Bertanggungjawabpenuhterhadapsetiapkegiatan yang 
berlangsungpadacabang yang dibawahi. 
e. Membangunnamabaikkantorcabang (centre)dengan image yang positif. 
2. Finance Admin and General Affair (FAGA) 
PejabatperusahaaninimembawahiOffice Boy (OB), Driver, dan Security yang 
jugamerangkapsebagaiAdmin Finance. Finance Admin and General Affair 
(FAGA) memilikitugasdantanggungjawabyaitu : 
a. Bertanggungjawabataskeluarmasuknydanaperusahaanatausetiaptransak
sikeuangan yang terjadi. 
b. Bertanggungjawabatassegalaperlengkapandaninventaris yang 
adadikantor, baikperlengkapanbelajarmengajar, atauperlengkapan lain 









a. Mempromosikan program-program dari Briton Internasional English 
School 
b. Mengadakankerjasamadenganpihakluarsepertisekolah, universitas, 
perusahaandlldalamrangkameningkatkanpromosi. 
c. Melayanicalonsiswa yang akanmenjadipesertadidik. 
4. Teacher Coordinator (TC) 
Pejabatperusahaaninimembawahiseluruh para pengajar yang ada di Briton 
Internasional English School danmemilikitugasdantanggungjawabyaitu: 
a. Bertanggungjawabatassegalakegiatanakademikataubelajarmengajardala
mcabang yang dibawahinya 
b. Sebagaijalurinformasilangsungdaribagianakademikpusatkepadateacher-
teacher yang dibawahinya. 




























4.4Product Knowledge Perusahaan 
1. EFP (English For Professional) 
Merupakan program speaking khusus untuk siswa SMA, Mahasiswa, Fresh 
graduate, Karyawan, Pencari kerja dan umum yang ingin menguasai 
speaking untuk keperluan mencari kerja, komunikasi dalam dunia kerja, 
traveling, entrepreneurship atau mengembangkan karir dalam perusahaan. 
 












2. EYA (English Young Adult) 
Merupakanprogram bahasa inggris terbaik dengan sertifikasi internaional 
spesial untuk siswa SMP & SMA untuk mengembangkan kemampuan siswa 
dalam berbahasa inggris. 
 EYA Level Program 










3. EYL (English Young Learners) 










Preliminary English Test 
Higher 1 
Year 
Intermediate First Certificate in English 
Advanced 1 
Year 




Program bahasa inggris terbaik dengan sertifikasi internaional spesial untuk 
siswa/ siswi SD atau TK (Sudah bisa baca & tulis) untuk mengembangkan 
kemampuan siswa dalam berbahasa inggris dengan metode pengajaran 
yang menarik & mudah dipahami. 
 YL Level Program 
Tabel 4.3YL Level Program 
LEVEL TIME SPEAKING CERTIFICATE 
Starters 1 Year Basic Starters 
Movers 1 Year PreElementary Movers 
Flyers 1 Year Elementary Flyers 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
5.1Analisis Karakteristik Responden 
Responden (sampel) dalam penelitian ini adalah karyawanBriton 
International English School  yang berdomisili di wilayah Makassar (sebanyak 
103 orang). Penentuan responden tersebut didasarkan pada data yang diperoleh 
dari Briton International English School area Makassar,sehingga dengan batas 
kesalahan yang diinginkan sebesar 10% maka diperoleh ukuran sampel 
sebanyak 51 orang. 
Terdapat 4 karakteristik responden dalam penelitian, yaitu 
berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja dan pendidikan terakhir. Untuk 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka disajikan tabel 
mengenai responden seperti dijelaskan berikut ini: 
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Adapun karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 
melalui tabel berikut ini : 
Tabel 5.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin 





Total 51 100 
Sumber : Data diolah, 2015 
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Berdasarkan hasil olahan data mengenai responden berdasarkan jenis 
kelamin pada Tabel 5.1 menunjukkan bahwa dari seluruh responden yang 
berjumlah 51 orang, responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 26 orang 
sedangkan perempuan sebanyak 25 orang. 
 
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat disajikan melalui tabel di 
bawah yaitu : 
 
Tabel 5.2 
Karakterisitik Responden Berdasarkan Usia 
 
Usia 
Usia Frekuensi Persentase 
< 20 Tahun 20 39,2 
21-30Tahun 27 52,9 
31-40Tahun 4 7,8 
Total 51 100 
Sumber : Data diolah, 2015 
Tabel 5.2 menunjukkan bahwa responden yang berusia dibawah 20 
tahun tahun sebanyak 20 orang, responden yang berusia 21-30 tahun sebanyak 
27 orang, dan responden yang berusia di atas 31-40 tahun sebanyak 4 orang. 
 
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 















Karakterisitik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
Masa Kerja 
Masa  Kerja Frekuensi Persentase 
1 – 5 Tahun 40 78,4 
6 -10Tahun 10 19,6 
11 -15Tahun 1 2,0 
Total 51 100 
Sumber : Data diolah, 2015 
Tabel 5.3 menunjukkan bahwa responden yang memiliki masa kerja 1 
tahun - 5 tahun sebanyak 40 orang, responden yang memiliki masa kerja 6 tahun 
- 10 tahun sebanyak 10 orang dan responden yang memiliki masa kerja 11 tahun 
- 15 tahun sebanyak 1 orang. 
 
4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat disajikan 
melalui tabel di bawah yaitu : 
Tabel 5.4 






SMA/SMK/Sederajat 21 41,2 
D3 6 11,8 
Sarjana 22 43,1 
Magister 2 3,9 
Total 51 100 
Sumber : Data diolah, 2015 
Berdasarkan hasil olahan data mengenai responden berdasarkan 
pendidikan terakhir pada Tabel 5.4 menunjukkan bahwa dari seluruh responden 
yang berjumlah 5orang, responden yang berpendidikan terakhir 
SMA/SMK/Sederajat sebanyak 21 orang, responden yang berpendidikan terakhir 
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D3 sebanyak 6 orang, responden yang berpendidikan terakhir Sarjana (S1) 
sebanyak 22 orang dan responden yang berpendidikan terakhir Magister (S2) 
sebanyak 2 orang. 
 
5.2 Penentuan Range 
Survei ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1 dengan jumlah responden 
sebanyak 51 orang, maka: 
Range =  
Skor tertinggi − skor terendah 
Range skor
 
Skor tertinggi : 51 x 5 = 255 
Skor terendah : 51 x 1 = 51 




Selanjutnya berdasarkan rumus di atas dapat diperoleh range skor 
sebagai berikut :  
Range skor : 
 51,0 – 91,8 = Sangat rendah            173,5 – 214,2 = Tinggi 
 91,9 – 132,6 = Rendah  214,3 – 255,0 = Sangat tinggi 
 132,7 – 173,4 = Cukup 
 
5.3 Deskripsi Variabel Faktor Yang Memengaruhi dan Perhitungan 
SkorVariabel Independen (X) 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
perhitungan skor bagi variabel faktor yang memengaruhi yang terdiri dari empat, 
yakni stress kerja (X1), kepuasan kerja (X2),dapat diuraikan sebagai berikut 
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1. Tanggapan mengenai stress kerja (X1) 
Stress kerja merupakan suatu tanggapan adaptif, ditengahi oleh 
perbedaan individu atau proses psikologi yaitu suatu konsekuensi dari setiap 
kegiatan,situasi, atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologi atau 
fisik yang berlebihan terhadap seseorang.Bahaya stres diakibatkan karena 
kondisi kelelahan fisik, emosional dan mental yang disebabkan oleh adanya 
keterlibatan dalam waktu yang lama dengan situasi yang menuntut secara 
emosional proses berlangsung secara bertahap, akumulatif, dan lama kelamaan 
menjadi semakin memburuk. Namun, stress kerja dapat bersifat membantu, 
meningkatkan dan menyenangkan sehingga stress kerja dapat mendorong 
kinerja karyawan. Sejalan dengan meningkatnya stress kerja maka kinerja 
cenderung naik karna stress membantu karyawan dalam mengerahkan segala 
sumber daya dalam memenuhi kebutuhan kerja yang merupakan rangsangan 
dalam menanggapi tuntutan kerja. 
Adapun tanggapan responden mengenai stress kerja dapat dilihat 














Tanggapan Mengenai stress kerja (X1) 
 
Tanggapan SS S CS TS STS 
SKOR 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 Apakah tugas yang 
diberikan pada anda 
tidak sesuai  dengan  
tanggung  jawab  
yang  anda miliki 
7 14 12 24 20 39 12 24 0 0 167 
2 Anda tidak 
memperoleh informasi 




6 12 16 31 19 37 10 20 0 0 171 
3 Apakah keterampilan 
yang anda miliki dapat 
anda terapkan 
diperusahaan 
7 14 24 47 16 31 4 7.8 0 0 187 
4 Anda merasa teman 
anda memiliki 
kepercayaan yang 





4 7.8 20 39 15 29 11 22 1 2 168 
5 Anda merasa merasa 
kurang memiliki 
dukungan sosial dari 
rekan kerja dan 
memiliki hubungan 
pribadi yang buruk. 
3 5.9 17 33 19 37 11 22 1 2 163 






6 12 17 33 17 33 8 16 3 5.9 168 




8 16 12 24 17 33 10 20 4 7.8 163 
Rata-rata 169.6 
Sumber : Data diolah, 2015 
Berdasarkan data padaTabel 5.5 di atas, yakni tanggapan responden 
mengenai stress kerja, untuk indikator pertama dalam hal ini mengenai tugas 
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yang diberikan pada responden tidak sesuai dengan  tanggung  jawab  yang  
responden milikisebagian besar responden mengatakan kurang setuju sebanyak 
20 orang atau 39% dari total responden. Untuk indikator kedua yakni 
memperoleh informasi mengenai pekerjaan untuk jawaban mayoritas dari 
respondenadalah kurang setuju, dengan persentase sebesar 39% atau 19 orang 
dari total responden Untuk indikator ketiga yaitu penerapan keterampilan sebesar 
24 orang atau 47% dari total responden mengatakan setuju. Untuk indikator 
keempat yakni kepercayaan rekan kerja terhadap responden dalam 
memecahkan masalah untuk jawaban mayoritas dari responden sebanyak 20 
orang atau 39% dari total responden mengatakan setuju. Untuk indikator kelima 
yakni kurangnya dukungan social dari rekan kerja untuk jawaban mayoritas dari 
responden sebanyak 19 orang atau 37% dari total responden mengatakan 
kurangsetuju. Untuk indikator keenam yakni tidak adanya kesempatan 
berpartisipasi memberikan masukan dalam pengambilan keputusan untuk 
jawaban mayoritas dari responden sebanyak 17 orang atau 33% dari total 
responden mengatakan kurangsetuju. Untuk indikator ketujuh yakni sikap atasan 
yang cenderung otoriter dalam memberi tugas untuk jawaban mayoritas dari 
responden sebanyak 17 orang atau 33% dari total responden mengatakan 
kurangsetuju. Akhirnya disimpulkan bahwa tanggapan responden mengenai 
stress kerja berada pada range skor cukup dengan nilai rata-rata yaitu 169,6. 
2. Tanggapan Mengenai Variabel Kepuasan Kerja(X2) 
 Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan 
dan tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan 
mereka. Adapun tanggapan responden mengenai kemudahan dapat dilihat 





Tanggapan Mengenai Variabel Kepuasan Kerja (X2) 
 
Tanggapan SS S CS TS STS 
SKOR 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 Saya merasa puas 
diberi kesempatan 




19 37 29 57 3 5.9 0 0 0 0 220 
2 Gaji yang saya terima 
dapat memenuhi 
kebutuhan saya 
12 24 35 69 4 7.8 0 0 0 0 212 
3 Saya merasa puas 
memiliki peluang yang 
sama untuk promosi 
jabatan 
12 24 37 73 2 3.9 0 0 0 0 214 
4 Saya puas dengan 
keterbukaan supervisor 
untuk menerima semua 
pertanyaan mengenai 
pekerjaan saya 
15 29 33 65 3 5.9 0 0 0 0 216 
5 Saya merasa senang 
dengan kerjasama 
yang terjalin dalam 
perusahaan 
23 45 28 55 0 0 0 0 0 0 227 
Rata-rata 217.8 
Sumber : Data diolah, 2015 
Melihat Tabel 5.6di atas untuk variabel kepuasan kerja, mayoritas 
responden menjawab setuju untuk kelima indikatornya yakni kesempatan 
menyelesaikan tugas menggunakan gagasan sendiri, gaji yang diterima, 
peluang promosi jabatan yang sama, keterbukaan supervisor, dan kerjasama 
dalam perusahaan. Persentase masing-masing berturut-turut kepada lima 
indikator tersebut adalah 57% dari total responden atau 29 orang, 69% dari total 
responden atau 35 orang, 73% dari total responden atau 37 orang, 65% dari 
total responden atau 33 orang dan 55% dari total responden atau 28 orang. 
Olehnya itu disimpulkan bahwauntuk variabel kepuasan kerja tanggapan 




5.4 Deskripsi Variabel Faktor Yang Memengaruhi dan Perhitungan 
SkorVariabel Independen (Y) 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 
atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi bersangkutan secara ilega, tidak melanggar hukum, dan sesuai 
dengan moral maupun etika. Berikut tanggapan responden  
 Tabel 5.7  
Tanggapan Mengenai Kinerja Karyawan (Y) 
 
Tanggapan SS S CS TS STS 
SKOR 
Pertanyaan F % F % F % F % F % 
1 Kualitas kerja anda 
selalu memenuhi 
acuan standar kerja 
yang telah ditentukan 
perusahaan 
16 31 34 67 1 2 0 0 0 0 219 
2 Jumlah hasil kerja 
anda  sesuai dengan 
apa yang diharapkan 
perusahaan 
15 29 33 65 3 5.9 0 0 0 0 216 
3 Anda selalu hadir 
tepat waktu ditempat 
kerja dan selalu 
menyelesaikan tugas 
tepat pada waktunya 
16 31 33 65 2 3.9 0 0 0 0 218 
Rata-rata 217.7 
Sumber : Data diolah, 2015 
Berdasarkan Tabel 5.7 di atas, menunjukkan bahwa untuk ketiga 
pernyataan sebagai indikator terhadap kinerja karyawan dalam hal ini kualitas  
kerja sesuai dengan standar perusahaan, hasil kerja sesuai dengan harapan 
perusahaan, serta kehadiran yang tepat waktu ditempat kerja dan penyelesaian 
tugas dengan tepat waktu Semua pernyataan mendapatkan tanggapan setuju 
sebagai tanggapan mayoritas responden. Berturut-turut nilanya 67% dari total 
responden atau 34 orang, 65% dari total responden atau 33 orang, dan 65% dari 
33 orang. Disimpulkan bahwa variabel Y yaitu kinerja karyawan dari hasil 
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tanggapan responden berada pada range skor  sangat tinggi dengan nilai rata-
rata sebesar 217,7. 
5.5 Uji Reliabilitas dan Uji Validitas 
1. Uji Validitas 
Setelah mengumpulkan kuesioner dari responden, kemudian dilakukan uji 
validitas kembali terhadap data yang diperoleh. Validitas menunjukkan sejauh 
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi 
ukurnya. 
Uji validitas ini dapat dilakukan dengan melihat korelasi antara skor 
masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin diukur, yaitu 
menggunakan total pearson correlation dalam SPSS 20. Jika nilai total pearson 
correlation > 0,30 maka dikatakan valid dan jika nilai korelasi dibawah 0,30 
maka dikatakan tidak valid. Hasil uji validitas data dapat dilihat pada tabel 
berikut ini 
Tabel 5.8 






1 X1.1 0,403 0,30 Valid 
2 X1.2 0,349 0,30 Valid 
3 X1.3 0,408 0,30 Valid 
4 X1.4 0,372 0,30 Valid 
5 X1.5 0,530 0,30 Valid 
6 X1.6 0,533 0,30 Valid 
7 X1.7 0,407 0,30 Valid 
8 X2.1 0,395 0,30 Valid 
9 X2.2 0,570 0,30 Valid 
10 X2.3 0,395 0,30 Valid 
11 X2.4 0,375 0,30 Valid 
12 X2.5 0,360 0,30 Valid 
13 Y.1 0,413 0,30 Valid 
14 Y.2 0,488 0,30 Valid 
15 Y.3 0,410 0,30 Valid 





2. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
Cronbach’ alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach’ alpha >0,60.  
 
Tabel 5.9 












X1 .711 7 Reliabel 
X2 .664 5 Reliabel 
Y .627 3 Reliabel 
 Sumber : Data diolah, 2015 
 
5.6 Analisis Regresi Berganda 
Pembuatan persamaan regresi berganda dapat dilakukan dengan 
menginterpretasikan angka-angka yang ada di dalam unstandardized coefficient 
beta. 
Tabel 5.10 













B Std. Error Beta  
1     (constant) 2.127 .765  2.779 .008 
X1 .186 .091 .272 2.051 .046 
X2 .356 .169 .279 2.106 .040 
Sumber : Data diolah,2015 
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  Berdasarkan hasil olah data maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut : 
Y = 2,127 + 0,186X1 + 0,356X2 
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa hal antara 
lain : 
1. Nilai konstanta persamaan sebesar 2.127. Angka tersebut menunjukkan 
bila tingkat independen dan dependen variabel diabaikan. 
2. Variable Stress Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) berturut-turut memiliki 
nilai koefisien regresi sebesar 0,186 dan 0,356. Nilai koefisien positif 
menunjukkan hubungan positif stress kerja X1, kepuasan kerja X2dengan 
kinerja karyawan. Halini berarti bahwa jika terjadi kenaikan pada kedua 
nilai variabel tersebut maka nilai kinerja karyawan akan mengalami 
peningkatan sebesar koefisien pengalinya dengan asumsi variabel 
independen yang lain yang dianggap konstan. 
3. Dari kedua variabel tersebut variabel kepuasan kerja berpengaruh lebih 
besar terhadap kinerja karyawan. 
 
5.7 Pengujian Hipotesis 




Model R R Square Adjusted 
R Square 
Std. Error Of 
Estimate 
1 .402a .162 .127 .384310 
Sumber : Data diolah, 2015  
 Uji koefisien determinasi untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 
variabel stress kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Briton 
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Internasional English School di Makassar. Berdasarkan hasil olah data 
menggunakan SPSS didapatkan nilai koefisien determinasi 𝑹𝟐 sebesar 0,127 
hal ini menunjukkan bahwa sebesar 12,7% kinerja oleh karyawan Briton 
Internasional English School di Makassar dipengaruhi oleh variasi kedua 
variabel independen yang digunakan, yaitu stress kerja dan kepuasan kerja. 
Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh factor-faktor lain yang tidak masuk dalam 
penelitian. 
2. Uji F ( Pengujian Secara Serempak/Simultan ) 
 UjistatistikFuntukmenunjukkanapakahsemuavariabelindependen 
ataubebasyangdimasukkandalammodelmempunyaipengaruh secara bersama-
samaterhadap variabel dependen/terikat. 
Tabel 5.12 
Uji Simultan ( Uji F) 
 
Model Sum of 
Square 
df Mean Square F Sig 
1   Regression 1.367 2 .684 4.628 .015
a
 
       Residual 7.089 48 .148   
       Total 8.456 50    
Sumber : Data diolah, 2015  
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama 
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dibuktikan dari nilai F-hitung sebesar 4.628dengan nilai 
signifikansi (sig) sebesar 0,015. Karena nilai signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 
0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi bahwa stress kerja 





3. Uji t ( Pengujian Secara Terpisah/Parsial ) 
 Uji T digunakan untuk mengetahui apakah variable-variabel independen 
dalam hal ini stress kerja dan kepuasan karyawan secara parsial berpengaruh 
secara signifikan atau tidak terhadap variable dependen dalam hal ini kinerja 
karyawan. 
Tabel 5.13 
Uji Partial ( Uji T) 
 
Model t-hitung t-tabel Sig. Ket 
Stres Kerja (X1) 2,0510 2,0075 0,046 Signifikan 
Kepuasan Kerja 
(X2) 
2,1060 2,0075 0,040 Signifikan 
Sumber : Data diolah, 2015 
 
a. Variabel stress kerja(X1) 
Hasilpengujian dengan SPSSuntukvariabel-variabelstress kerja 
(X1)terhadap kepuasan karyawan (Y) diperoleh nilai t hitung = 
2,0510dengan tingkat signifikansi0,046.Hal iniberartivariabestress kerja 
(X1)berpengaruhsignifikan terhadapkinerja karyawan (Y). 
b. Variabel kepuasan karyawan (X2) 
Hasilpengujiandengan SPSSuntukvariabel-variabel kepuasan 
karyawan(X2)terhadap (Y) diperoleh nilai t-hitung = 2,1060dengan  tingkat 
signifikansi0,0480. Hal iniberartivariabelkepuasan karyawan 
(X2)berpengaruhsignifikan terhadapkinerja karyawan (Y). 
 
5.8 Pembahasan 
1. Pengaruh stress kerjaterhadap kinerja karyawan 
Hasilpenelitian menunjukkan bahwa stress kerjaberpengaruh signifikan 
terhadapkinerja karyawan pada Briton Internasional English School di 
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Makassar.Berdasarkan deskripsi jawaban pada butir pernyataan ketiga dari 
kuisioner mengenai stress kerja yang disebar dan dianalisa, 24 responden atau 
47% setuju bahwa karyawan diberi kesempatan untuk mengembangkan 
keterampilan yang mereka miliki diperusahaan. Hal ini didukung oleh pendapat 
Munandar (2008 : 375)  yang mengatakan bahwa stress kerja dapat bersifat 
membantu, meningkatkan dan menyenangkan sehingga stress kerja dapat 
mendorong kinerja karyawan. Sejalan dengan meningkatnya stress kerja maka 
kinerja cenderung naik karna stress membantu karyawan dalam mengerahkan 
segala sumber daya dalam memenuhi kebutuhan kerja yang merupakan 
rangsangan dalam menanggapi tuntutan kerja. Selain itu, hal ini juga didukung 
oleh beberapa penelitian terdahulu yang telah dilakukan Hulaifah Gaffar SE 
(2009) meneliti tentang pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Kemudian penelitian oleh Chadek Novi Charisma Dewi,I 
Wayan Bagia,Gede Putu Agus Jana Susila meneliti tentang pengaruh stres 
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan bahwa stress 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Kepuasan kerjaterhadap Kinerja karyawan 
Hasilpenelitianmenunjukkanbahwavariabelkepuasan karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Briton Internasional 
English School di Makassar.Berdasarkandeskripsi 
jawabanrespondenpadabutirpernyataanpertama dari 
kuisioneryangdisebardandianalisis, 29 respondenatau 57%setuju 
bahwakaryawan merasa puas karna diberi kesempatan untuk menyelesaikan 
tugas dengan gagasan sendiri .Halini didukung oleh pendapat Vroom (1960) 
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dan Straus (1968) dalam Engko yang mengatakan hubungan antara kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan yaitu produktivitas dapat ditingkatkan melalui 
peningkatan kepuasan kerja, karena kepuasan kerja memberikan semangat 
kepada karyawan untuk meningkatkan produktivitas.Selain itu, hal ini juga 
didukung oleh beberapa penelitian terdahulu yang telah dilakukan Chadek Novi 
Charisma Dewi,I Wayan Bagia,Gede Putu Agus Jana Susila meneliti tentang 
pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja 
karyawan terhadap kinerja karyawan. Kemudian penelitian oleh Endang 
Susilawati SE (2013) meneliti tentang pengaruh stress kerja terhadap kinerja 
dan kepuasan karyawan yang menunjukkan bahwa ada pengaruh positif 
kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian oleh Helmi 
Haryanto (2011) meneliti tentang pengaruh stres kerja terhadap kinerja dan 
kepuasan karyawan dan menunjukkan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BABVI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
6.1 Kesimpulan 




KinerjaKaryawan pada Briton Internasional English School di 
Makassar.Haliniberartibahwajikaterjadikenaikanpadakeduanilai 
variable, makanilaikinerjakaryawanakanmengalamipeningkatan. 
Dengandemikian, hipotesis yang diajukanterbukti. 
2. Kepuasankerjaberpengaruhlebihbesarterhadapkinerjakaryawanpada 





Beberapa saran yang 
dapatdiajukanberkaitandengankesimpulanadalahsebagaiberikut : 
1. HasilpenelitianmenunjukkanbahwaStress 
KerjadanKepuasankerjaberpengaruhpositif terhadap kinerja karyawan. Untuk 
itu perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan bagaimana dapat mengelola 
stres kerja karyawan dan dapat memenuhi kebutuhan karyawan baik dalam 
diri mereka maupun dari luar yang dapat memenuhi kepuasan kerja 
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karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Variabelkepuasanmerupakan variabelyang dominan dalam 
meningkatkankinerjakaryawan.Sebaiknyaperusahaanmemperhatikankepuas
ankaryawan agar kinerja yang 
diberikankaryawanjugaakansemakinmeningkat. 
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aanpekerjaanyang diberikan 
     
Apakahketerampilanyangandamilikidapatandaterapkandiperusaha
an 
     
Andamerasatemanandamemilikikepercayaanyangrendahterhadap
andaterutamasaatmemecahkanmasalahdalamperusahaan 
     
Andamerasakurangmemilikidukungansocialdarirekankerjadanme
milikihubunganpribadiyangburuk. 
     
Andatidakdiberikankesempatanuntukberpartisipasimemberikanm
asukandalampengambilankeputusan 
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Gajiyang sayaterimadapatmemenuhikebutuhansaya      
Sayamerasapuasmemilikipeluangyangsamauntukpromosijabatan      
Sayapuas dengan keterbukaan supervisor untuk menerima semua 
pertanyaan mengenai pekerjaan saya 
     
Saya merasa senang dengan kerjasama yang terjalin dalam 
perusahaan 
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Jumlahhasilkerjaandasesuaidenganapayangdiharapkanperusahaan      
Andaselaluhadirtepatwaktuditempatkerjadanselalumenyelesaikantug
astepatpadawaktunya 







1 2 3 4 5 6 7 
001 4 3 4 4 3 4 4 26 
002 3 4 4 3 4 4 4 26 
003 4 3 4 4 3 4 4 26 
004 3 2 4 3 3 2 4 21 
005 2 2 3 2 3 3 3 18 
006 3 2 5 5 2 4 3 24 
007 2 4 5 2 4 5 1 23 
008 5 3 3 5 2 5 3 26 
009 3 4 5 4 4 4 5 29 
010 3 4 3 4 3 3 3 23 
011 3 4 5 4 4 4 5 29 
012 3 3 3 4 2 3 3 21 
013 3 2 4 3 4 2 3 21 
014 3 3 2 3 3 3 4 21 
015 4 3 4 4 3 4 2 24 
016 2 4 3 4 2 3 3 21 
017 2 3 3 3 3 2 1 17 
018 3 3 4 3 3 3 3 22 
019 4 3 4 3 3 4 2 23 
020 3 3 4 1 3 1 4 19 
021 4 3 4 4 3 4 2 24 
022 2 2 4 3 2 2 2 17 
023 3 3 4 3 1 2 5 21 
024 4 4 4 4 3 5 5 29 
025 5 5 4 2 4 4 5 29 
026 2 4 5 3 3 4 2 23 
027 2 3 4 3 2 4 5 23 
028 5 5 5 2 4 3 5 29 
029 3 2 4 4 3 3 2 21 
030 3 4 4 2 2 3 3 21 
031 5 5 3 4 4 5 3 29 
032 4 4 4 4 4 4 4 28 
033 2 4 4 4 5 3 4 26 
034 5 5 3 5 5 2 4 29 
035 3 2 2 3 3 2 3 18 
036 2 2 2 3 2 3 3 17 
037 4 4 3 4 4 4 3 26 
038 4 5 3 4 5 3 2 26 
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039 5 4 4 4 4 3 4 28 
040 3 4 4 3 4 4 4 26 
041 4 2 4 2 2 1 3 18 
042 3 3 3 2 2 3 1 17 
043 4 5 3 4 4 5 3 28 
044 3 4 3 3 4 3 3 23 
045 5 4 4 4 3 5 3 28 
046 3 3 2 2 3 3 2 18 
047 2 2 3 2 3 2 2 16 
048 2 3 3 2 2 1 1 14 
049 3 3 4 5 4 4 5 28 
050 4 3 5 4 4 4 4 28 









TOTAL X2   Y 
1 2 3 4 5   1 2 3 
001 4 4 4 4 4 20   001 4 4 4 12 
002 3 4 4 4 4 19   002 4 5 4 13 
003 4 4 4 5 5 22   003 3 3 4 10 
004 5 4 4 4 4 21   004 4 4 4 12 
005 4 4 4 4 4 20   005 4 3 3 10 
006 4 4 4 4 4 20   006 4 4 4 12 
007 5 4 4 4 4 21   007 5 4 5 14 
008 5 4 4 4 4 21   008 4 4 4 12 
009 4 4 5 5 5 23   009 4 4 5 13 
010 4 4 4 4 4 20   010 5 5 4 14 
011 4 4 5 4 5 22   011 4 4 5 13 
012 5 5 5 4 5 24   012 4 4 4 12 
013 4 4 3 4 4 19   013 4 4 4 12 
014 4 3 3 3 4 17   014 4 4 4 12 
015 5 4 4 4 4 21   015 4 4 4 12 
016 4 4 4 4 4 20   016 5 4 5 14 
017 5 5 4 5 5 24   017 5 5 5 15 
018 4 4 4 4 4 20   018 4 4 4 12 
019 4 5 4 3 4 20   019 4 4 4 12 
020 3 3 4 4 4 18   020 4 3 3 10 
021 5 4 4 4 5 22   021 5 5 5 15 
022 5 4 4 4 5 22   022 4 4 4 12 
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023 5 5 5 5 5 25   023 4 5 5 14 
024 4 4 4 4 4 20   024 4 5 5 14 
025 4 5 5 5 4 23   025 5 4 4 13 
026 3 3 4 4 5 19   026 5 4 5 14 
027 4 4 4 4 4 20   027 4 4 4 12 
028 5 5 4 4 5 23   028 5 4 5 14 
029 5 4 4 5 4 22   029 5 5 4 14 
030 4 5 5 5 5 24   030 4 4 4 12 
031 4 4 4 5 4 21   031 5 5 5 15 
032 4 4 4 5 5 22   032 5 5 5 15 
033 4 4 5 4 5 22   033 5 4 4 13 
034 4 5 4 4 5 22   034 4 4 4 12 
035 5 5 5 4 4 23   035 4 4 5 13 
036 5 4 5 4 5 23   036 4 4 5 13 
037 5 4 4 4 5 22   037 5 5 4 14 
038 4 5 4 4 5 22   038 5 4 4 13 
039 5 4 4 4 5 22   039 4 5 4 13 
040 4 4 4 4 4 20   040 4 5 4 13 
041 4 4 5 4 4 21   041 4 4 5 13 
042 4 4 4 5 5 22   042 4 4 4 12 
043 5 5 4 4 5 23   043 5 5 4 14 
044 4 4 4 5 4 21   044 4 4 4 12 
045 4 4 5 5 4 22   045 4 5 5 14 
046 5 3 4 5 5 22   046 4 5 4 13 
047 5 4 4 5 5 23   047 4 4 4 12 
048 4 4 4 4 4 20   048 4 4 4 12 
049 5 4 5 4 4 22   049 5 4 4 13 
050 4 5 4 5 4 22   050 4 4 4 12 


















Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pria 26 51.0 51.0 51.0 
Wanita 25 49.0 49.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid < 20 tahun 20 39.2 39.2 39.2 
21 tahun - 30 tahun 27 52.9 52.9 92.2 
31 tahun - 40 tahun 4 7.8 7.8 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 tahun - 5 tahun 40 78.4 78.4 78.4 
6 tahun - 10 tahun 10 19.6 19.6 98.0 
11 tahun - 15 tahun 1 2.0 2.0 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/SMK/Sederajat 21 41.2 41.2 41.2 
D3 6 11.8 11.8 52.9 
Sarjana (S1) 22 43.1 43.1 96.1 
Magister (S2) 2 3.9 3.9 100.0 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TidakSetuju 12 23.5 23.5 23.5 
CukupSetuju 20 39.2 39.2 62.7 
Setuju 12 23.5 23.5 86.3 
SangatSetuju 7 13.7 13.7 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TidakSetuju 10 19.6 19.6 19.6 
CukupSetuju 19 37.3 37.3 56.9 
Setuju 16 31.4 31.4 88.2 
SangatSetuju 6 11.8 11.8 100.0 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid TidakSetuju 4 7.8 7.8 7.8 
CukupSetuju 16 31.4 31.4 39.2 
Setuju 24 47.1 47.1 86.3 
SangatSetuju 7 13.7 13.7 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SangatTidakSetuju 1 2.0 2.0 2.0 
TidakSetuju 11 21.6 21.6 23.5 
CukupSetuju 15 29.4 29.4 52.9 
Setuju 20 39.2 39.2 92.2 
SangatSetuju 4 7.8 7.8 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SangatTidakSetuju 1 2.0 2.0 2.0 
TidakSetuju 11 21.6 21.6 23.5 
CukupSetuju 19 37.3 37.3 60.8 
Setuju 17 33.3 33.3 94.1 
SangatSetuju 3 5.9 5.9 100.0 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SangatTidakSetuju 3 5.9 5.9 5.9 
TidakSetuju 8 15.7 15.7 21.6 
CukupSetuju 17 33.3 33.3 54.9 
Setuju 17 33.3 33.3 88.2 
SangatSetuju 6 11.8 11.8 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SangatTidakSetuju 4 7.8 7.8 7.8 
TidakSetuju 10 19.6 19.6 27.5 
CukupSetuju 17 33.3 33.3 60.8 
Setuju 12 23.5 23.5 84.3 
SangatSetuju 8 15.7 15.7 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 3 5.9 5.9 5.9 
Setuju 29 56.9 56.9 62.7 
SangatSetuju 19 37.3 37.3 100.0 






Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 4 7.8 7.8 7.8 
Setuju 35 68.6 68.6 76.5 
SangatSetuju 12 23.5 23.5 100.0 







Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 2 3.9 3.9 3.9 
Setuju 37 72.5 72.5 76.5 
SangatSetuju 12 23.5 23.5 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 3 5.9 5.9 5.9 
Setuju 33 64.7 64.7 70.6 
SangatSetuju 15 29.4 29.4 100.0 










Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Setuju 28 54.9 54.9 54.9 
SangatSetuju 23 45.1 45.1 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 1 2.0 2.0 2.0 
Setuju 34 66.7 66.7 68.6 
SangatSetuju 16 31.4 31.4 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 3 5.9 5.9 5.9 
Setuju 33 64.7 64.7 70.6 
SangatSetuju 15 29.4 29.4 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid CukupSetuju 2 3.9 3.9 3.9 
Setuju 33 64.7 64.7 68.6 
SangatSetuju 16 31.4 31.4 100.0 





 STRESS KERJA (X1) 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 










 Scale Mean if Item 
Deleted 





if Item Deleted 
x1.1 16.2941 11.172 .403 .685 
x1.2 16.2353 11.144 .349 .695 
x1.3 15.7059 9.732 .408 .685 
x1.4 16.2353 10.664 .372 .690 
x1.5 16.2941 10.412 .530 .657 
x1.6 16.3333 9.427 .533 .647 







 KEPUASAN KERJA (X2) 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 










 Scale Mean if Item 
Deleted 





if Item Deleted 
x2.1 17.0392 2.278 .395 .624 
x2.2 17.1961 1.961 .570 .533 
x2.3 17.1373 2.441 .395 .623 
x2.4 17.1373 2.321 .375 .633 

















 KINERJA KARYAWAN  (Y) 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 51 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 51 100.0 












Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
y1 8.5098 .815 .413 .560 
y2 8.5686 .690 .488 .450 






















 . Enter 
a. All requested variables entered. 




Model R R Square Adjusted R Square 




 .162 .127 .384310 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.127 .765  2.779 .008 
x1 .186 .091 .272 2.051 .046 
x2 .356 .169 .279 2.106 .040 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1.367 2 .684 4.628 .015
a
 
Residual 7.089 48 .148   
Total 8.456 50    






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1.367 2 .684 4.628 .015
a
 
Residual 7.089 48 .148   
Total 8.456 50    
b. Dependent Variable: y     
 
